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(OREMHWLYRFHQWUDOGHHVWHDUWtFXORHVDQDOL]DUODLQÁXHQFLDGHOOLGHUD]JRVREUHHOFOLPD
organizacional. Se hace una revisión de los antecedentes del liderazgo, sus conceptos y 
las diferentes teorías propuestas por varios autores. Se estudia el clima organizacional, 
VXV GLPHQVLRQHV \ IDFWRUHV \ VH GHWHUPLQD OD LQÁXHQFLD TXH WLHQH HO OLGHUD]JR HQ HO
clima organizacional y como esto conlleva al desempeño de los trabajadores en la 
RUJDQL]DFLyQ7DPELpQVHUHYLVDQHVWXGLRVHPStULFRVTXHFRQÀUPHQODUHODFLyQHQWUHODV
YDULDEOHVPHQFLRQDGDV\VHFRQFOX\HTXHHOOLGHUD]JRHVHOGHVHQFDGHQDQWHSDUDXQJUDQ
desempeño laboral a través de la construcción de un buen clima organizacional en base 
a las percepciones provocadas por el líder.
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$EVWUDFW
7KHFHQWUDODLPRIWKLVSDSHULVWRDQDO\]HWKHLQÁXHQFHRIOHDGHUVKLSRQRUJDQL]DWLRQDO
climate. A review of the history of leadership concepts and the different theories 
proposed by several authors is made. The organizational climate dimensions and factors 
DQGWKURXJKDGHHSDQDO\VLVWKHLQÁXHQFHRIOHDGHUVKLSRQRUJDQL]DWLRQDOFOLPDWHDQGKRZ
it leads to the performance of employees in the organization is determined is studied. 
(PSLULFDOVWXGLHVFRQÀUPWKHUHODWLRQVKLSEHWZHHQWKHVHYDULDEOHVDQGFRQFOXGHVWKDW
leadership is the trigger for a big job performance through the construction of a good 
organizational climate based on perceptions caused by the leader are also reviewed.
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,QWURGXFFLyQ
En las últimas décadas se ha mencionado mucho como el 
OLGHUD]JRHMHUFHLQÁXHQFLDVREUHVXVVXERUGLQDGRV(VWDHV
una condición humana básica y global, pues desde los ini-
cios del ser humano donde ya vivían en sociedad han existi-
GROtGHUHVTXHKDQJXLDGRDORVGHPiVGHWDOPDQHUDTXHD
PHGLGDTXHODVRFLHGDGKDLGRHYROXFLRQDQGRHOOLGHUD]JR
también se ha transformado (Barroso & Salazar, 2010).
(O FRPSRUWDPLHQWR GHO OtGHU LQÁX\H HQ VXV VHJXLGRUHV
siendo el principal responsable del éxito o fracaso de ellos, 
TXHVRQORVHQFDUJDGRVGHD\XGDUDOFXPSOLPLHQWRGHORVRE-
jetivos organizacionales (Moran, 2007). Expresado de otra 
manera el líder tiene en su poder el progreso de las organiza-
FLRQHV\DTXHWRGDVQHFHVLWDQGHDOJXLHQSDUDVHUGLULJLGDV
(OFOLPDRUJDQL]DFLRQDO LQÁX\HGLUHFWDPHQWHHQHOSUR-
ceso y desarrollo de las funciones de las organizaciones, es 
GHFLUODSHUFHSFLyQTXHWLHQHHOWDOHQWRKXPDQRGHOOXJDU
HQHOTXHVHGHVHPSHxDTXH LQÁX\HHQVXDFWXDU3RQFH
Pérez, Cartujano, López, Álvarez , & Real, 2014). Estas per-
FHSFLRQHVVRQODVTXHOHGDQYLGDDOFOLPDRUJDQL]DFLRQDO\
la gestión de la dirección cumple el papel más importante 
para le generación de un clima desfavorable o favorable, 
SRUHVRVHGLFHTXHODH[LVWHQFLDUHDOGHXQFOLPDHVWiGDGD
SRUODVXEMHWLYLGDGGHODVSHUVRQDVTXHODERUDQHQXQDRU-
ganización (Peraza & Remus, 2004).
El liderazgo es uno de los factores más determinantes e 
LQÁX\HQWHVHQODSHUFHSFLyQTXHWLHQHQORVWUDEDMDGRUHVGHO
clima organizacional (Ponce, et. al, 2014) y dada la impor-
WDQFLDTXHWLHQHHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDOHQHOFXPSOLPLHQWR
de los objetivos de la organización, un clima positivo gene-
ra un mayor sentimiento de pertinencia hacia la organiza-
ción provocando automáticamente un mejor desempeño en 
los trabajadores. Por el contrario, un clima negativo dis-
minuye el desempeño ocasionando bajo rendimiento y si-
WXDFLRQHVGHFRQÁLFWR3HUD]D	5HPXV(OSUHVHQWH
artículo consiste en una revisión teórica del liderazgo, sus 
antecedentes, conceptos y teorías y a través del análisis 
de estudios previos determinar su relación sobre el clima 
organizacional. 
$QWHFHGHQWHVGHOOLGHUD]JR
El liderazgo considerado por algunos autores como un con-
cepto mitológico (Cohen & March, 1974), es uno de las in-
TXLHWXGHVPiVDQWLJXDVGHOPXQGR%DVV\XQRGHORV
temas más elusivos, marginados y discutidos en las últimas 
décadas (Podolny, Khurana, & Hill-Popper, 2005). Por ello 
el estudio del liderazgo está en la actualidad creciendo de 
forma acelerada y su investigación es cada vez más interdis-
ciplinaria (Friedman, 2010). 
Se han establecido diferentes teorías acerca del lideraz-
go y se han debatido durante años si el liderazgo es una 
FRPSHWHQFLDTXHSXHGHVHUDSUHQGLGD\GHVDUUROODGDRVL
es una propiedad propia de la persona (Chiavenato , 2009). 
(QODDFWXDOLGDGHVWiFRPSUREDGRTXHHOOLGHUD]JRVHIRUPD
SRUXQDVHULHGHKDELOLGDGHVTXHVHDGTXLHUHQFRQHODSUHQ-
dizaje. Debido a esto en los últimos años se han estado 
generando ofertas para el desarrollo de esta competencia 
(Hughes, Ginnett, & Curphy, 2007). 
$YROLRPDQLÀHVWDTXHHQORV~OWLPRVDxRVHOOLGHUD]-
JRHVWiVLHQGRLQYHVWLJDGRSRUVRFLyORJRVFLHQWtÀFRVSROtWL-
FRVÀOyVRIRVHGXFDGRUHVSVLFyORJRVWHyULFRVGHOPDQDJH-
PHQW\HVWXGLRVRVGHODpWLFD0LHQWUDVTXHHQORVSUy[LPRV
50 años el estudio del liderazgo será realizado también por 
JHQHWLVWDV ELyORJRVTXtPLFRVH LQJHQLHURV7DPELpQ VHxD-
ODTXHODQHXURFLHQFLDHVWiJHQHUDQGRVLJQLÀFDWLYRVDYDQFHV
respecto al liderazgo y cuyos descubrimientos podrán tener 
repercusiones prácticas en el desarrollo de líderes. 
En un principio las investigaciones del liderazgo eran 
realizadas desde una perspectiva individual. Sin embrago, 
en el presente, el estudio del liderazgo se enfoca no solo en 
el líder, sino también en los seguidores, entorno, cultura y 
contexto. El liderazgo ya no es descrito únicamente como 
una característica individual, sino más bien como una diná-
mica global, compleja y social estratégica (Avolio, Walum-
bwa, & Weber, 2009).
&RQFHSWRGHOLGHUD]JR
´(OOLGHUD]JRHVODFDSDFLGDGGHLQÁXLUHQXQJUXSRSDUDTXH
se logren las metas” (Gómez, 2002). Para Davis y Newstrom 
HO/LGHUD]JRHVHOSURFHVRGHORJUDULQÁXLUVREUHORV
GHPiVFRQWUDEDMRHQHTXLSRFRQHOSURSyVLWRGHTXHWUD-
bajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos. Payeras 
(2004) lo explica como un grupo de formas de comporta-
PLHQWRTXHHOOtGHUXVDFRPRKHUUDPLHQWDSDUDLQÁXLUVR-
EUHHODFWXDUGHORVLQGLYLGXRV\HTXLSRV(VWDLQÁXHQFLDVH
desarrolla a través de una visión sustentada por los valores 
TXHODDSR\DQJHQHUDQGRHQHOLQGLYLGXRODLQFRUSRUDFLyQ
a su propio comportamiento (Hellriegel & Slocum, 2004).
(OSULQFLSLRSULPRUGLDOGHOOLGHUD]JRHVTXHODVSHUVRQDV
WLHQGHQD VHJXLU DTXLHQHVSXHGHQD\XGDUORV D ORJUDU VXV
metas (Koontz & O'Donell, 2001). En este sentido el rol del 
OtGHU HV ORJUDU TXH OD RUJDQL]DFLyQ JHQHUH UHODFLRQHV TXH
SHUPLWDREWHQHUORVUHVXOWDGRVHVSHUDGRV\DTXHORVOtGH-
res afanan su labor en la creación de nuevas oportunidades 
TXHSHUPLWDQFRPSDUWLU\DSUHQGHUORDSUHQGLGROOHJDQGR
a transformar el contexto (Fullan, 2002).
La efectividad del líder está dada por su habilidad para 
ORJUDUTXHODVRUJDQL]DFLRQHVDOFDQFHQODVPHWDVSODQWHDGDV
FRQVLGHUDQGRVXKDELOLGDGSDUDLQÁXLUVREUHQHOSURFHGHUGH
los demás (Robbins & Judge, 2009). Por eso el liderazgo se 
desarrolla con una visión integrada por el líder, el talento 
KXPDQR\ OD RUJDQL]DFLyQ HQFDX]DGDD ODE~VTXHGDGH OD
calidad y excelencia organizacional (Cruz & Salanova, 2011). 
Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo implica fo-
mentar el crecimiento y la participación personal, impul-
sar la creatividad, y desarrollar habilidades en todos los 
miembros de la organización (Perdomo & Prieto, 2009). 
Para lograrlo el líder debe poseer la capacidad social y cog-
QLWLYDSDUDDSRUWDUFUHDU\GHVDUUROODUHTXLSRVDOWDPHQWH
efectivos (Uribe, Molina, Contreras, Barbosa, & Espinosa, 
2013). Como efecto de lo antepuesto se generará al interior 
GH ODV RUJDQL]DFLRQHV SURFHVRV GH OLGHUD]JR ÁH[LEOHV TXH
acrecienten las capacidades para analizar e interpretar el 
entorno y favorezcan al cambio organizacional para respon-
der efectivamente a las amenazas y oportunidades (Robles, 
Contreras, Barbosa, & Júarez, 2013).
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6HJ~Q8ULEHXQOLGHUD]JRHÀFD]VHFDUDFWHUL]DSRU-
TXHHOOLGHUPXHVWUDFDGDGtDVXFDSDFLGDGSDUDFDQDOL]DUORV
HVIXHU]RVGHODVSHUVRQDVKDFLDHOORJURGHPHWDVHVSHFtÀFDV
incentivándolos a trabajar con buena disposición y entusias-
PR3DUDTXHHOOLGHUD]JRVHDHÀFD]GHEHVHUWUDQVIRUPDGRU
y moral, soportado en valores orientados hacia el bien co-
mún, cuya meta principal es la transformación personal, el 
ÁRUHFLPLHQWRGHODVUHODFLRQHVLQWHUSHVRQDOHV\DSRUWDUFRQ
la transformación de la sociedad (Barroso & Salazar, 2010). 
*ROHPDQDVHJXUDTXHVLHOOLGHUWLHQHXQDH[WHQ-
sa comprensión de los estilos de liderazgo y puede usarlos 
según la circunstancia involucrando al subordinado, tal co-
QRFLPLHQWRVHPRVWUDUiUHÁHMDGRGHPDQHUDSRVLWLYDHQHO
clima de la organización. Madrigal (2005) en coincidencia 
HQORTXHPDQLÀHVWD*ROHPDQDVHYHUDTXHHVWHUHÁHMRSRVL-
tivo en el clima de la organización provoca un aumento en 
la productividad en la misma.
7HRUtDVGHOOLGHUD]JR
El liderazgo es un tema crecidamente complejo, cuya de-
ÀQLFLyQ \ HQWHQGLPLHQWR JXDUGD HVWUHFKD UHODFLyQ FRQ ODV
DSUR[LPDFLRQHVWHyULFDVFRQWHPSRUiQHDVODVPLVPDVTXHVH
GHVFLHQGHQGHODVFRUULHQWHVHSLVWHPROyJLFDVTXHKDQSDWHQ-
tado los diferentes cursos de la historia. Con esta base el li-
GHUD]JRGHEHVHUHVWXGLDGRGHVGHVXKLVWRULDSDUDTXHSXHGD
ser entendido mejor (Friedman, 2010). Por tal razón se pue-
GHFRQÀUPDUTXHHOOLGHUD]JRHVXQFRQFHSWRWDQWRFXOWXUDO
\VRFLDOFRPRKLVWyULFRTXHHQYXHOYHXQDFRPSUHQVLyQGHODV
organizaciones en algunos contextos (Contreras, 2008). 
Durante la historia se han establecido diferentes teorías 
TXHVHHVIXHU]DQSRUH[SOLFDUODÀJXUDGHOOtGHU\VXUHOD-
ción con los diferentes actores del contexto. Empezando 
por la teoría de los rasgos (Bernard, 1926; Ghiselli, 1959), 
TXHSRQHHQHYLGHQFLDDTXHOORVUDVJRVTXHFDUDFWHUL]DQD
los líderes exitosos como son la integridad, honradez y el 
GHVHRGHGLULJLU6WRJGLOO%DVVDFODUDTXHHVWD
aproximación es una de las más antiguas teorías, y su pro-
SyVLWRIXHGHOLPLWDUORVDWULEXWRV\UDVJRVTXHGHÀQtDQDORV
OtGHUHV&RQHVWHHQIRTXHVHUHVWyLPSRUWDQFLDDORVVHJXL-
dores, centrándose todo interés en el líder.
'LFKDWHRUtDSODQWHDTXHORVOtGHUHVSRVHtDQFLHUWDVFD-
UDFWHUtVWLFDV TXH GHEtDQ VHU DLVODGDV SDUD H[DPLQDUODV \
reconocerlas (Robbins, 1994). Los rasgos favorecen a un li-
GHUD]JRHIHFWLYRSHURQRJDUDQWL]DQODHIHFWLYLGDGSRUTXH
QRWRPDHQFXHQWDODVHIHFWRVTXHSRVHHQODVGLIHUHQWHVVL-
tuaciones y comportamientos del liderazgo (Gordon, 1997). 
(QHVWDWHRUtDVHFUHtDTXHODSHUVRQDOLGDGHUDKHUHGDGD
(QODDFWXDOLGDGKDVLGRFRPSUREDGRTXHHOOLGHUD]JRQRHV
GRQLQQDWRGHFLHUWDVSHUVRQDVVLQRTXHHVVXVFHSWLEOHGHVHU
aprendido si el ambiente es favorable, sin descartar esas ca-
UDFWHUtVWLFDVSHUVRQDOHVTXHSXHGHQDXPHQWDU ODSRVLELOLGDG
de practicar el liderazgo (Contreras, 2008). Estas caracterís-
ticas de personalidad son relevantes para estudiar al lider ya 
TXHHVWDVSXHGHQGHWHUPLQDUFLHUWDVDFWLWXGHV UHODFLRQDGDV
con el liderazgo (Ones, Dilchert, Viswesvaran, & Judge, 2007).
Posterior a la teoría de los rasgos, se desarrolla la teoría 
del comportamiento (Lewin, Lippit, & White , 1939), donde 
VHSODQWHDTXHORVFRPSRUWDPLHQWRVDXWRULWDULRH[SORWDGRU
autoritario-benévolo, participativo y consultivo, podrían 
pronosticar el éxito del liderazgo y su correlación con los 
subordinados (Likert, 1961; kahn & katz, 1960). Lo más 
GHPRVWUDWLYR GH HVWD WHRUtD IXH HQWHQGHU TXH ORV HVWLORV
GHOFRPSRUWDPLHQWRGHOOtGHUDSDUWHGHHMHUFHULQÁXHQFLD
sobre el desempeño de los subordinados, lo hace sobre su 
comportamiento (Lippitt & White, 1943).
 Lewin, Lippitt y White (1939), al intentar conceptualizar 
ORVHVWLORVGHOLGHUD]JRORVFODVLÀFDURQHQ/LGHUD]JRGHPR-
crático, autocrático y el conocido laissez-faire. El autocráti-
co favorece los comportamientos hostiles y agresivas, mien-
WUDVTXHHOGHPRFUiWLFRSURSLFLDXQPHMRUFRPSRUWDPLHQWR
grupal. Durante la realización de estas investigaciones se 
FRPSUREyTXHORVJUXSRVQHFHVLWDQGLUHFFLyQSXHVFRQHO
estilo laissez-Faire los resultados fueron devastadores ya 
TXH OD FDOLGDG GH WUDEDMR GH ODV SHUVRQDV HUD GHÀFLHQWH
GHELGRDTXHHVWDVGLVSHUVDEDQVXVHVIXHU]RV&RQEDVHHQ
este estudio se realizaron muchos otros donde se relacionó 
el comportamiento de los líderes con sus seguidores.
6HJ~Q5REELQVHVWDV LQYHVWLJDFLRQHVH[SRQHQTXH
los comportamientos del líder están alineados a la producti-
vidad organizacional y relaciones personales, donde la cuali-
GDGSULQFLSDOHVEULQGDUDSR\R\FRQÀDQ]DDORVVXERUGLQDGRV
Desde esta última perspectiva aparece el Grid Gerencial, 
FX\DPDWUL] HV VXVWHQWDGD HQ EDVH D TXH HO OLGHUD]JR VH
puede enseñar, existiendo una gran variedad de líderes. Por 
HVRHO*ULGJHUHQFLDOGHVFULEHHQIRUPDJUiÀFDODFDUDFWH-
rísticas de los líderes (Robbins & Judge, 2009). Esta matriz 
fue desarrollada por Blake y Mouton en 1964 (Chiavenato, 
2004). Estos investigadores utilizaron una escala del 1 al 9 
tanto en un eje horizontal como en un vertical, basadas en 
la relación de los estilos orientados a los seguidores y a las 
WDUHDVSDUDLGHQWLÀFDUORVGLIHUHQWHVFRPSRUWDPLHQWRVGHO
liderazgo (Barroso & Salazar, 2010).
)LJXUDRejilla del Grid Gerencial
Fuente: Tomado de Robbins y Judge (2009)
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5REELQV\-XGJHPDQLÀHVWDTXHHO*ULGFUHDSR-
siciones donde puede ubicarse el estilo de liderazgo. Aclara 
WDPELpQTXHODPDWUL]PXHVWUDORVFRPSRQHQWHVGRPLQDQ-
tes en el pensamiento de un líder en razón de la obtención 
de resultados. Blake y Mounton (citados por Chiavenato 
EDVDURQVXPDWUL]DÀUPDQGRTXHHOOLGHUD]JRHVH[L-
toso cuando existe sinergia elevada entre el logro de las 
metas y la preocupación por las personas.
Chiavenato (2004) establece las siguientes carácterísti-
cas de los principales estilos de la rejilla del Grid Gerencial:
&XDGURPrincipales estilos Grid Gerencial
Estilo 6LJQLÀFDGR Participación Frontera entre grupos
1,1
Preocupación 
mínima por la 
producción y 
personas
Poca 
participación y 
poco compromiso
Aislamiento. 
Falta de 
colaboración 
entre grupos
1,9
Énfasis en 
las personas, 
con mínima 
preocupación por 
la producción
Comportamiento 
VXSHUÀFLDO
y efímero. 
Soluciones dentro 
de un común 
denominador 
mínimo
Coexistencia 
SDFtÀFDHQWUH
grupos. Evitan 
problemas para 
mantener una 
armonía aparente
5,5
Actitud de 
conseguir algunos 
resultados sin 
mucho esfuerzo
Camino medio 
y adaptación, 
TXHGHMDDWRGRV
descontentos
7UHJXDLQTXLHWD
Transigencia, 
regateos y 
adaptación para 
mantener la paz
9,1
Énfasis en la 
producción, con 
una preocupación 
mínima por las 
personas
No hay 
participación de 
las personas
Hostilidad entre 
grupos. La 
sospecha y la 
GHVFRQÀDQ]DVRQ
mutuas. Actitud 
de ganar/perder
9,9
Estilo de 
excelencia. 
Énfasis en la 
producción y 
énfasis en las 
personas
Elevada 
participación 
y personas 
involucradas. 
Compromiso
Comunicación 
abierta y franca. 
Flexibilidad y 
actitud para 
tratar los 
problemas 
de forma 
constructiva
Fuente: Tomado de Chiavenato (2004)
Otra destacada es la teoría contingente o situacional 
(Evans, 1970; House & Mitchell, 1974), donde su fundamen-
WRSULQFLSDOHVTXHQRH[LVWHXQHVWLOR~QLFRGHOLGHUD]JR
VLQRTXHHVWHREHGHFHDOFRQWH[WRGRQGHHOOtGHUVHGHVHQ-
vuelve (Kerr & Jermier, 1978). El comportamiento del lider 
VHYHDIHFWDGRSRUHOJUDGRGHPDGXUH]TXHSUHVHQWHVORV
seguidores para con el trabajo, y luego el líder debe incor-
porar el tipo de comportamiento necesario para realizar un 
buen estilo de liderazgo ante sus subordinados (Robbins, 
1994). Este estilo es cambiante a través del tiempo, a me-
GLGDTXHODGLVSRVLFLyQGHOVXERUGLQDGRYD\DDXPHQWDGRGX-
rante el ciclo de relación con el lider (Gordon, 1997).
Una de las ultimas teorias es la presentada por Stringer 
GRQGHPDQLÀHVWDTXHORUHVDOWDQWHHQORVOLGHUHVVRQ
VXVSUiFWLFDV\TXHPHMRUDUHOGHVHPSHxRGHORVVXERUGLQD-
GRVGHSHQGHHQODPHGLGDHQODTXHODVSUiFWLFDVGHOOLGH-
razgo mejoren. De esta manera, las prácticas del liderazgo 
VHGHVFULEHFRPRORTXHHOOLGHUKDFH\QRDORTXHHVHOQL
a sus características personales. 
En el cuadro acontinuación se presenta un resumen de 
las 4 principales perspectivas teóricas mencionadas:
&XDGURPerspectivas teóricas del liderazgo 
Teorías Autor-Año Orientación
Rasgos
Bernard (1926); 
Ghiselli, (1959); 
Bass (1990)
Determinar las 
características distintivas 
TXHH[SOLFDQODHÀFLHQFLD
del liderazgo.
Comportamiento
Lewin, Lippitt 
y White (1939); 
Likert (1961); 
kahn & katz 
(1960)
Explicar los estilos 
distintivos de los líderes, o 
GHÀQLUODQDWXUDOH]DGHVX
labor. Dirigir con ejemplo
Contingencia o 
Situacional
Evans (1970); 
House y Mitchell 
(1974)
Establecer el uso 
de modelos en una 
determinada situación 
para mejorar el 
desempeño de los líderes, 
los seguidores o ambos
Integral Stringer (2001)
([SOLFDUSRUTXpVRQ
fructíferas ciertas 
UHODFLRQHVGHLQÁXHQFLDV
entre líderes y seguidores. 
Fuente: Tomado de Sánchez (2008)
/DDEXQGDQWHLQYHVWLJDFLyQVHxDODTXHODÀJXUDGHOOtGHU
a través de su forma de liderar afecta al clima organizacio-
nal percibido por los trabajadores (Raineri, 2006): 
&OLPDRUJDQL]DFLRQDO
(OFOLPDRUJDQL]DFLRQDOKDLGRHYROXFLRQDQGRVXGHÀQLFLyQ
D OR ODUJR GHO WLHPSR \D TXH HVWH WLHQH XQD SURORQJDGD
historia en las ramas de la psicología, industrial y compor-
tamiento organizacional (Guillen & Guil, 2000). Este tema 
OOHJDDFRQFHSWXDOL]DUVHHQFXDQGRVHGHWHUPLQDTXH
el clima organizacional es medible, estudiándolo como una 
IXQFLyQ GH FRPSRUWDPLHQWRV TXH ORV WUDEDMDGRUHV WLHQHQ
según sus valores para con el mismo y según sus necesidades 
de trabajo (Schneider, 1990).
(OFOLPDRUJDQL]DFLRQDOHVXQDGHÀQLFLyQTXHKDFHUHIH-
rencia a las percepciones de los trabajadores de una orga-
QL]DFLyQFRQUHODFLyQDODPELHQWHJHQHUDOHQTXHVHGHV-
empeña (Jackson & Slocum, 1988; James & Jones, 1974). 
(QFDPELR&KLDYHQDWRORGHÀQHFRPRODFDOLGDGGHO
DPELHQWHSVLFROyJLFRGHXQDRUJDQL]DFLyQTXH VHFRQVL-
JXH FRQ HO QLYHO GHPRWLYDFLyQ TXHPDQWHQJDQ ODV SHU-
VRQDV$UpYDOR  LQWHJUD ODV GHÀQLFLRQHV DQWHULRUHV
PDQLIHVWDQGRTXHHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDOHVODSHUFHSFLyQ
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TXH WLHQHQ ORV WUDEDMDGRUHVHQFXDQWRD ORVDVSHFWRVGH
VX DPELHQWH ODERUDO \ GHTXHPDQHUD DIHFWD HQHOORV DO
momento de ejecutar sus labores.
/DGHÀQLFLyQGHFOLPDRUJDQL]DFLRQDO WLHQHGLVWLQWDVFD-
UDFWHUtVWLFDVTXHVRQSHUFLELGDV LQGLUHFWDPHQWHRGLUHFWD-
PHQWHSRUORVWUDEDMDGRUHVGHXQDRUJDQL]DFLyQ\DTXHFDGD
HPSOHDGRSHUFLEHGHGLVWLQWDPDQHUDHOPHGLRHQHOTXHVH
desenvuelve. Por lo tanto es la expresión individual de la 
SHUFHSFLyQTXHORVGLUHFWLYRV\WUDEDMDGRUHVVHSODVPDQGHOD
organización donde se desempeñan. (Brunet 1987). 
(O FOLPD RUJDQL]DFLRQDO HV XQ HQIRTXH DGPLQLVWUDWLYR
preciso para disminuir el ausentismo, incrementar la pro-
ductividad, conducir los cambios y reducir los costos en las 
RUJDQL]DFLRQHV\SHUPLWHTXHHOWDOHQWRKXPDQRVHYLQFXOH
con los sistemas organizativos (Segredo & Reyes, 2004). Por 
ORWDQWRHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDOPDQLÀHVWDODVGLÀFXOWDGHV
R IDFLOLGDGHVTXHXQHPSOHDGRHQFXHQWUDSDUD LQFUHPHQ-
WDU R GLVPLQXLU VX SURGXFWLYLGDG HV SRU HOOR TXH FXDQGR
se mide el clima organizacional se lo hace en base a las 
SHUFHSFLRQHVGHORVHPSOHDGRVVREUHODVWUDEDVTXHH[LVWHQ
HQODRUJDQL]DFLyQ\FRPRLQÁX\HQVREUHpVWRVORVIDFWRUHV
internos o externos del proceso de trabajo para el logro de 
los objetivos organizacionales (Rodriguez, Álvarez , Sosa, 
De Vos, Bonet, & Van der Stuyft, 2010).
La investigación y teoría sobre el clima organizacional 
HVWDEOHFHTXHHODPELHQWHTXHORFRPSRQHSXHGHVHUUHSUH-
sentado por una cantidad limitada de dimensiones (Reinoso 
& Araneda, 2007).
'LPHQVLRQHVGHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDO
Al tratar de medir el clima organizacional, se establecen 
GLPHQVLRQHV TXH GHVWDFDUiQ DVSHFWRV VLJQLÀFDWLYRV GHO
mismo y permitirá obtener las conclusiones de dicho cli-
ma (Stringer, 2001). Inicialmente eran 12 las dimensiones 
GHO FOLPD RUJDQL]DFLRQDO TXH VH FRQVLGHUDQ VLJQLÀFDWLYDV
(Alvarez, 1992;Toro, 1992), siendo estas las siguientes: 1) 
valores colectivos, 2) posibilidad de superación y desarro-
llo, 3) recursos materiales y ambiente físico, 4) retribución 
material y moral, 5) estilos de liderazgo, 6) sentimiento de 
pertenencia, 7) motivación y compromiso, 8) resolución de 
TXHMDV\FRQÁLFWRVUHODFLRQHV+XPDQDVUHODFLRQHV
Jefes-subalternos, 11) control y regulaciones, 12) estructu-
ra organizativa y diseño del trabajo.
Para Stringer (2001) el clima organizacional es medido 
D WUDYpVGHGLPHQVLRQHVTXHPXHVWUHQ ORVDVSHFWRV VLJQL-
ÀFDWLYRVGHOPLVPRIDFLOLWDQGRODVFRQFOXVLRQHVDFHUFDGH
GLFKR FOLPD GHÀQLHQGR WDOHV GLPHQVLRQHV FRPR  ´(V-
WUXFWXUDUHÁHMDHOVHQWLGRGHORVHPSOHDGRVGHHVWDUELHQ
RUJDQL]DGRV \ GH WHQHU FODUD OD GHÀQLFLyQ GH VXV UROHV \
responsabilidades; 2) Estándares: mide el sentimiento de 
presión para mejorar el desempeño y el grado de orgullo 
en los empleados para trabajar bien; 3) Responsabilidad: 
UHÁHMD ORV VHQWLPLHQWRVGH ORVHPSOHDGRVGH VHU VXVSUR-
SLRVMHIHV\GHQRWHQHUGHFLVLRQHVTXHUHYLVDUFRQRWURV
4) Reconocimiento: indica el sentimiento de los empleados 
de ser recompensados por un trabajo bien hecho; 5) Apoyo: 
UHÁHMDHOVHQWLPLHQWRGHFRQÀDQ]D\DSR\RPXWXRTXHSUH-
YDOHFHGHQWURGHOJUXSRGHWUDEDMR&RPSURPLVRUHÁHMD
el sentido de orgullo de los empleados de pertenencia a la 
organización y su grado de compromiso para con las metas 
de la organización”
En cambio Rodriguez, Álvarez , Sosa, De Vos, Bonet y 
9DQGHU6WX\IWPDQLÀHVWDQTXHHODQiOLVLVGHOFOLPD
organizacional se basa en 4 dimensiones: 1) El liderazgo, 2) 
el compromiso, 3) la participación, 4) la motivación.
'HWHUPLQDQWHVGHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDO
Stringer (2001) basado en su experiencia a través de los es-
WXGLRVUHDOL]DGRVKDOOHJDGRDODFRQFOXVLyQGHTXHH[LVWHQ
IDFWRUHVLPSRUWDQWHVTXHGHWHUPLQDQHOFOLPDRUJDQL]DFLR-
QDO\TXHSXHGHQHVWDUEDMRHOFRQWUROGHODRUJDQL]DFLyQ
Entre los factores mencionados están (Stringer, 2001):
1. Las practicas del Liderazgo: estas pueden establecer un 
buen clima organizacional dependiendo de la manera 
como los gerentes dirigen a los subordinados. 
2. Convenios Organizacionales: comprende los sistemas for-
PDOHVGHODRUJDQL]DFLyQHVWRVHVWDEOHFHQODIRUPDHQTXH
ODLQIRUPDFLyQÁX\HGHQWURGHHVWD\ODSHUFHSFLyQGHRSRU-
tunidades de avance, afectando el clima organizacional. 
(VWUDWHJLDVLQÁX\HQHQ ODPDQHUDHQFRPRORVWUDEDMD-
dores se sienten acerca de las oportunidades de logro, 
las fuentes de satisfacción, los obstáculos al éxito y sus 
recompesas. 
/LGHUD]JR\&OLPDRUJDQL]DFLRQDO
El liderazgo interviene sobre el bienestar de las empresas 
y afecta sobre la salud y bienestar de las personas (Peiró 
	5RGUtJXH]2PDUDVHJXUDTXHHOOLGHUD]JR
HVXQHOHPHQWRIXQGDPHQWDOHQODPDQHUDHQTXHORVFROD-
boradores derivan satisfacción sobre el trabajo, y a su vez 
guarda estrecha relación con el bienestar general del traba-
MDGRU(QHVWHVHQWLGRVHGHWHUPLQDTXHODVKDELOLGDGHVGHO
liderazgo son necesarias para instaurar ambientes de traba-
MRPRWLYDQWHVTXHOHVSHUPLWDDORVFRODERUDGRUHVFUHFHU
\GHVDUUROODUVH7KRPSVRQ\DTXHORVOtGHUHVWLHQHQ
la capacidad para crear ambientes de trabajo donde la mo-
tivación es su principal cualidad (Curtis & O'Connell, 2011).
/RV HVWLORV GH OLGHUD]JR WLHQHQ XQD LQÁXHQFLD IXHUWH \
GLUHFWDHQHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDOHOFXDOVHUHÀHUHDODV
prácticas de 
liderazgo del jefe
clima 
organizacional
motivación 
generada
mejoras en el 
desempeño
)LJXUDCadena de Causa y Efecto del clima organizacional
Fuente: Stringer (2001)
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SHUFHSFLRQHVVREUHODÁH[LELOLGDGRUJDQL]DWLYDRUJXOORGH
pertenencia, reconocimiento y comunicación, teniendo un 
impacto directo sobre los resultados (Payeras, 2004). La 
efetividad de un lider se da principalmente por su habilidad 
para movilizar a sus subordinados, dirigirlos como grupo a 
ÀQGH ORJUDUTXHHOORV VHHVIXHUFHQHQ ODFRQVHFXFLyQGH
una meta común (Shriberg & Lloyd, 2004).
6WULQJHUDVHJXUDTXHHOFRPSRUWDPLHQWRGHOOLGHU
PDQHMDHOFOLPD\DTXHHVWHJHQHUDPRWLYDFLyQ\HVWD~O-
WLPDHVODTXHYDDORJUDUHOQLYHOGHGHVHPSHxRTXHWHQJDQ
ORV WUDEDMDGRUHV HQ OD RUJDQL]DFLyQ HV GHFLU XQ HQIRTXH
FDXVD\HIHFWR%DMRHVWHHQIRTXHORVOLGHUHVSXHGHQPH-
MRUDU HO FOLPD SRU HQGH ODPRWLYDFLyQ ORJUDQGR DO ÀQDO
HÀFLHQFLDHQHOGHVHPSHxR
0pQGH]PDQLÀHVWDTXHHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDOHV
el ambiente de la organización percibido por el trabajador de 
DFXHUGRDODVFRQGLFLRQHVHQODVTXHVHGHVHQYXHOYHGHQWURGH
ODHVWUXFWXUDRUJDQL]DFLRQDOTXHVHSURQXQFLDSRUYDULDEOHV
como: Control, toma de decisiones, cooperación, liderazgo, 
motivación, objetivos y relaciones interpersonales. De todos 
HOORVHVDFHSWDGRTXHHO OLGHUD]JRHVHOPiVGHWHUPLQDQWH
para la construcción de un buen clima (Brunet, 1987). 
Para González, Figueroa, y González (2014) las bases de 
un adecuado clima organizacional tiene relación con el co-
rrecto desempeño de la organización y más concretamen-
te con los indicadores de concordancia del trabajo con las 
prestaciones sociales, la vida familiar, satisfacción en el 
SXHVWR GH ODERU \ OLGHUD]JR 'H LJXDOPDQHUD VHxDOD TXH
HVWH~OWLPRWLHQHPD\RUUHOHYDQFLD\DTXHHVHOTXHPiV
incide en el clima organizacional. 
Los líderes actuales asumen nuevos retos en las organiza-
ciones siendo generadores de cambio (Caro, Castellanos, & 
0DUWtQTXHSURYRFDEHQHÀFLRHQHOWDOHQWRKXPDQR
TXHFRQOOHYDD ODFRQVWUXFFLyQGHFRQÀDQ]D LQWHUQDHQ OD
organización (Balogun & Hailey, 2004). De tal manera se 
debe superar la falta de visión en actividades organizacio-
nales, colocando un especial interés por la calidad de vida 
de los colaboradores (Windsor, 2006), y comprometerse con 
las condiciones de trabajo, bienestar de los colaboradores 
y el clima organizacional (Ararat, 2008;Tafel & Alas, 2008).
Según Austin (2008 citado en Contreras, Barbosa, Juárez, 
\8ULEHORVHVWLORVGHOLGHUD]JR\HOFOLPDTXHHVWH
genera puede favorecer o no al bienestar y satisfacción per-
FLELGDSRUORVFRODERUDGRUHV<DQRHVVXÀFLHQWHFRQFXP-
plir con las obligaciones y deberes legales, sino comprender 
FyPRVHHVWi LQÁX\HQGRSRVLWLYDPHQWHVREUHORVJUXSRVH
individuos en la organización. De acuerdo a este tipo de 
gestión es posible reconocer a las empresas responsables de 
ODVTXHQRORVRQ3L]]RODQWHFLWDGRHQ&RQWUHUDV%DU-
ERVD-XiUH]	8ULEH\DTXHODHPSUHVDLQYROXFUD
SURFHVRVGHWRPDGHGHFLVLRQHVGHYDORUHVTXHHVWDEOHFHQ
su actuar, de las relaciones laborales basadas en el respeto 
SRUODGLIHUHQFLDHTXLGDG\FRQÀDQ]D$XVWLQFLWDGR
en Contreras, Barbosa, Juárez, & Uribe, 2010).
Las organizaciones deben potencializar las habilidades 
del talento humano fomentado en valores y respeto a los 
derechos humanos (Caro, Castellanos, & Martín , 2007), ya 
TXHORVSUREOHPDVGHFRPSRUWDPLHQWRHQHOOXJDUGHWUDED-
jo y el escaso bienestar percibido se asocian con procedi-
PLHQWRVJHUHQFLDOHVLQMXVWRVPDODHTXLGDG\VREUHWRGRXQ
pobre clima organizacional (Lindell & Brandt, 2000). En este 
sentido se resalta el papel de los líderes, cuyo comporta-
PLHQWRSXHGHLQÁXHQFLDUQHJDWLYDPHQWHVREUHHOELHQHVWDU
y desempeño de los trabajadores (Goleman, 2000; Siwatch, 
 FRQÀUPDQGRGHHVWDPDQHUDTXHHO OLGHUD]JRHVWi
centrado en el bienestar del talento humano (Contreras, 
Barbosa, Juárez, & Uribe, 2010). 
El comportamiento del líder se convierte en el mediador 
GHODVSHUFHSFLRQHVLQÁX\HQGRVREUHORVFRPSRUWDPLHQWRV
y creencias de los trabajadores, afectando directamente el 
compromiso del talento humano con el trabajo y el des-
empeño laboral (Carr, Schmidt, Ford, & DeShon , 2003). La 
escasa claridad de los roles y la falta de autonomía para la 
toma de decisiones afecta la percepción de bienestar. Igual-
mente los estilos de liderazgo con altos niveles de exigencia 
afecta la percepción del clima organizacional por parte de 
los empleados (Bloch & Whiteley, 2003). 
(VWXGLRVHPStULFRVUHODFLyQOLGHUD]JRFOLPD
RUJDQL]DFLRQDO
El clima organizacional puede ser afectado por una multi-
plicidad de variables, sin embargo la literatura recalca el 
rol sobresaliente de los líderes en la generación del clima 
organizacional (Likert & Likert, 1976;Goleman, 2000), así 
PLVPRODOLWHUDWXUDFRQÀUPDTXHHOHVWLORGHOLGHUD]JRGH
un gerente afecta las percepciones del clima organizacional 
y estas percepciones el desempeño laboral de los trabaja-
dores (Bloch & Whiteley, 2003; (Goleman, 2000).
6H KD LGHQWLÀFDGR TXH HO HVWLOR GH OLGHUD]JR DIHFWD HO
ELHQHVWDUGH ORV WUDEDMDGRUHVSRUTXHSXHGHJHQHUDUDP-
ELHQWHV GH WUDEDMRPRWLYDQWHV TXH OHV SHUPLWD DO SHUVR-
nal crecer y desarrollarse (Curtis & O'Connell, 2011; Omar, 
(VWHUHVXOWDGRUDWLÀFDHOUROGHORVOtGHUHVVREUHHO
clima organizacional percibido por los trabajadores, lo cual 
corresponde con lo encontrado en varios estudios (Elliot , 
2011;Luthans, Avolio, Walumba, & Li, 2005), y esta es pro-
PRYLGDSRUORVEXHQRVHVWLORVGHOLGHUD]JRTXHVHFHQWUDQ
PiVHQODVSHUVRQDVTXHHQODVWDUHDVWDO\FRPRORDVHJXUD
(Cummings, Olson, Hayduk , Bakker, Fitch, & Green, 2008). 
De la Garza, Ruiz, y Hernández (2013) encontraron en su 
LQYHVWLJDFLyQTXHH[LVWHFRUUHODFLyQHQWUHODPRWLYDFLyQTXH
el líder proyecta y el clima organizacional satisfactorio, de-
PRVWUDQGRTXHFXDQGRXQOtGHULQFHQWLYDDPHMRUDUODFDOL-
GDGGHOGHVHPSHxRFRQWULEX\HDTXHORVHPSOHDGRVVLHQWDQ
TXHVXWUDEDMRFRQWULEX\HDPHMRUDUODFDOLGDGGHODRUJDQL-
zación. De igual manera Pons y Ramos (2012) en su estudio 
FRQFOX\HTXHORVUHVXOWDGRVREWHQLGRVUHIXHU]DQODUHODFLyQ
TXH WLHQH HO OLGHUD]JR HPSOHDGR HQ XQD RUJDQL]DFLyQ \ OD
percepción de los trabajadores sobre el clima organizacional. 
Por otra parte González, Figueroa, y González (2014) 
HQ VX LQYHVWLJDFLyQ GHPRVWUDURQ TXH HO OLGHUD]JR LQÁX\H
VREUH HO FOLPD RUJDQL]DFLRQDO GHWHUPLQDQGR DGHPiV TXH
HO OLGHUD]JR LQÁX\H WDPELHQ VREUH ODV RWUDV GLPHQVLRQHV
del clima organizacional, en especial y con mayor peso en 
la motivación. A través del instrumento Work Evironment 
Scale (WES), Lam, Cisneros, Bravo, Carrillo, y Bustamante 
GHPRVWUDURQTXHH[LVWHXQDIXHUWHUHODFLyQHQWUHHO
OLGHUD]JR \ HO FOLPD RUJDQL]DFLRQDO FRQÀUPDQGR WDPELHQ
TXHH[LVWHFRUUHODFLyQHQWUHHOFOLPDRUJDQL]DFLRQDO\ ODV
relaciones interpesonales. 
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Martin y Bush (2006) con el método de las relaciones 
FDXVDOHVHQFRQWUDURQHYLGHQFLDTXHVRODSD ODVFRQH[LRQHV
de casualidad entre el liderazgo, clima organizacional y 
desempeño laboral. Por otra parte Jung y Avolio (2000) en-
FRQWUDURQTXHORVHVWLORVGHOLGHUD]JRLPSDFWDQODVSHUFHS-
FLRQHVGHVXVVHJXLGRUHV\HQODHÀFLHQFLD\SURGXFWLYLGDG
de los mismos. 
5DLQHULHQVXHVWXGLyGHPRVWUyTXHH[LVWHFRUUH-
lación entre las variables liderazgo y el clima organizacio-
nal. De la misma manera (Ponce, et. al, 2014) en su in-
YHVWLJDFLyQGLRSRU FRPSUREDGRTXH ODSHUFHSFLyQGH ORV
trabajadores sobre el clima organizacional es fuertemente 
LQÁXHQFLDGRSRUHOHVWLORGHOLGHUD]JR\TXHORVUHVXOWDGRV
RUJDQL]DFLRQDOHVVRQDIHFWDGRVDPHGLGDTXHODSHUFHSFLyQ
del clima organizacional es favorable o desfavorable. 
&RQFOXVLRQHV
El liderazgo es un concepto cultural, social y sobre todo 
KLVWyULFR TXH KD SHUPLWLGR HQWHQGHU D ODV RUJDQL]DFLRQHV
HQGLVWLQWRVFRQWH[WRVFRPRORFRQÀUPD&RQWUHUDV
Desde la revisión histórica realizada sobre el liderazgo y su 
LQFLGHQFLD HQ FOLPD RUJDQL]DFLRQDO VH SXHGH FRQFOXLU TXH
el lider es el principal generador de la calidad del clima 
organizacional debido a su capacidad para formar en los 
WUDEDMDGRUHVDTXHOODVSHUFHSFLRQHVTXHOHGDQYLGDDOFOLPD
organizacional.
(OOLGHUHVTXLHQORJUDTXHODVRUJDQL]DFLRQHVREWHQJDQ
los resultados esperados a través de la creación de oportu-
QLGDGHVTXHSHUPLWDQ WUDQVIRUPDUHO FRQWH[WR ORTXH FR-
UURERUDORH[SXHVWRSRU)XOODQ(VTXLHQLQÁX\HHQ
los trabajadores, interviniendo en el actuar de estos de tal 
IRUPDTXHJHQHUDXQDPRWLYDFLyQTXHSHUPLWHHOPi[LPR
desempeño en busca de la excelencia organizacional.
8QOtGHUHÀFD]HVWUDQVIRUPDGRUVRSRUWDQGRVXFRPSRU-
tamiento en valores orientados hacia el bien común tal y 
como lo señala (Barroso & Salazar, 2010). Se convierte en 
H[LWRVRFXDQGRORJUDHOHTXLOLEULRHQWUHHOFXPSOLPLHQWRGH
las metas y la preocupación por sus subordinados. 
Lo más importante en el líder son sus prácticas, ya 
TXHSDUDPHMRUDUHOGHVHPSHxRGHVXVVXERUGLQDGRVGH-
SHQGHUiH[FOXVLYDPHQWHHQ ODPHGLGDTXH ODVSUiFWLFDV
GHOOLGHUD]JRPHMRUHQFRQÀUPDGRSRU6WULQJHU(Q
base a esto el líder será capaz de fomentar el crecimien-
to personal y desarrollar habilidades y competencias en 
ORV PLHPEURV \ HTXLSRV GH OD RUJDQL]DFLyQ 6L HO OtGHU
QR ORJUD TXH VXV VHJXLGRUHV WUDEDMHQ FRQ HQWXVLDVPR \
disposición para el logro de sus metas, sencillamente no 
HVWiVLHQGRHÀFD]
El clima organizacional es medible, estando dado en fun-
FLyQ GH ORV FRPSRUWDPLHQWRV TXH ORV WUDEDMDGRUHV WLHQHQ
SDUDFRQHOWUDEDMR\HOORVPLVPRVDÀUPDQGRORPDQLIHVWD-
GRSRU6FKQHLGHU6HORWHUPLQDGHÀQLHQGRHQEDVH
DODVSHUFHSFLRQHVTXHWLHQHQORVWUDEDMDGRUHVHQFXDQWRD
ODVFDUDFWHUtVWLFDVGHVXDPELHQWHODERUDO\GHTXHIRUPD
estas los afectan al momento de realizar sus labores.
Los grandes propósitos de tener un buen clima organi-
zacional son: incrementar la productividad, disminuir el 
ausentismo, reducir costos y aumenta sobre manera el des-
HPSHxRTXHSHUPLWDDODRUJDQL]DFLyQDOFDQ]DUHOp[LWR
([LVWHQ DOJXQDV GLPHQVLRQHV TXH GHWHUPLQDQ HO FOLPD
organizacional, sin embargo el liderazgo se convierte en 
ODPiVGHWHUPLQDQWH(OHVWLORGHOLGHUD]JRTXHVHHPSOHH
HQ ODRUJDQL]DFLyQ LQÁX\HGLUHFWDPHQWHHQHOFOLPDRUJD-
QL]DFLRQDO\DTXHHVHVWHHOTXHORJUDODVSHUFHSFLRQHVGH
orgullo de pertenencia, reconocimiento, comunicación y 
ÁH[LELOLGDGRUJDQL]DWLYDFRQFRUGDQGRFRQ3D\HUDVD
través de su capacidad para motivar, de generar bienestar 
general en el trabajador y satisfacción por el trabajo. En 
SRFDVSDODEUDVHVTXLHQORJUDODSHUFHSFLyQGHORVWUDEDMD-
dores sobre el clima organizacional.
Un desempeño de excelencia del trabajador se puede 
ORJUDU D WUDYpV GH XQD JUDQPRWLYDFLyQ ODPLVPDTXHHV
generada por un clima organizacional favorable y este a su 
vez generado por una buena práctica de liderazgo.
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